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 Pengurusan Jabatan Sumber Manusia yang efektif akan memberi faedah 
bukan sahaja kepada organisasi, tetapi kepada individu dan masyarakat. Kajian lepas 
menunjukkan bahawa kerohanian di tempat kerja boleh meningkatkan tingkah laku, 
prestasi kerja, dan sikap positif dalam kerjaya. Kajian ini menggunakan adab sebagai 
ukuran dalam menganalisis kesan program pembangunan kerohanian Islam. Objektif 
kajian ini ialah untuk mengukur hubungan antara program pembangunan kerohanian 
Islam dan persekitaran tempat kerja Islamik; menilai hubungan antara program 
pembangunan kerohanian Islam dan adab; menilai hubungan antara adab dan 
persekitaran tempat kerja Islamik; mengkaji kesan pengantara adab antara program 
pembangunan kerohanian Islam dan persekitaran tempat kerja Islamik; dan 
mengukur kesan menyederhana bagi kategori kakitangan, latar belakang pendidikan 
agama, dan sumber kewangan antara adab dan persekitaran tempat kerja Islamik. 
Model Persamaan Struktur (SEM) telah dibangunkan dan diuji untuk 284 responden 
dari Universiti Teknologi Malaysia, Kuala Lumpur dengan menggunakan soal 
selidik. Data dianalisis dengan menggunakan Statistical Package for Social Sciences 
(SPSS) versi 23.0 dan Partial Least Square (PLS). Hasil kajian menunjukkan bahawa 
terdapat hubungan yang positif antara program pembangunan kerohanian Islam dan 
persekitaran tempat kerja Islamik (β=0.316, t=3.848), antara program pembangunan 
kerohanian Islam dan adab (β=0.509, t=6.181), dan antara adab dan persekitaran 
tempat kerja Islamik (β=0.565, t=5.523). Bagi kesan pengantara, keputusan 
menunjukkan bahawa adab menjadi faktor pengantara antara program pembangunan 
kerohanian Islam dan persekitaran tempat kerja Islamik (z= 3.599, p < 0.05). Hasil 
kajian menunjukkan bahawa tiada kesan menyederhana bagi kategori staf (t=0.656), 
latar belakang pendidikan Islam (t=1.309) dan pendapatan (t=1.325) antara adab dan 














Effective management of Human Resources Department will benefit not only 
to the organisation, but also individuals and society. Literature studies have shown 
that spirituality in the workplace can improve work behaviour, work performance 
and positive attitude. This study used Islamic manner (adab) as a measurement in 
analysing the impact of the Islamic spiritual development program. The objectives of 
this study are to measure the relationship between the Islamic spiritual development 
program and the Islamic workplace; evaluate the relationship between the Islamic 
Spirituality development program and adab; evaluate the relationship between adab 
and Islamic workplace; evaluate the mediating effect of Islamic spiritual 
development program and Islamic workplace; and measure moderating effect on 
staff categories, religious education background, and financial resources between 
adab and the Islamic workplace. The Structural Equation Model (SEM) was 
developed and tested for 284 respondents from Universiti Teknologi Malaysia, Kuala 
Lumpur using questionnaires. The data were analysed using Statistical Package for 
Social Sciences (SPSS) version 23.0 and Partial Least Square (PLS). This research 
findings show that there are positive relationships between Islamic spiritual 
development program and Islamic workplace (β=0.316, t=3.848), between Islamic 
spiritual development program and adab (β=0.509, t=6.181), and between adab and 
the Islamic workplace (β=0.565, t=5.523). For mediating effect, the result showed 
that adab is the intermediary factor between the Islamic spiritual development 
program and Islamic workplace (z= 3.599, p < 0.05). The results show that there is 
no moderating effect on the staff categories (t=0.656), Islamic education (t=1.309) 
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Akhlak merupakan teras kehidupan manusia. Akhlak terpuji (mahmudah) 
melalui penghayatan adab merupakan faktor Allah SWT memuji Nabi Muhammad 
saw. Firman Allah SWT: 
 
 ٍميِظَع ٍقُلُخ ٰىَلَعَل َكَّنِإَو 
Maksud: “Sesungguhnya kamu (wahai Muhammad), memiliki akhlak 
yang mulia.” 
(Surah al-Qalam, 68:4)  
 
 Antara misi utama perutusan Nabi Muhammad saw kepada seluruh alam 
adalah untuk menyempurnakan akhlak yang mulia. Abu Hurairah melaporkan, 
Rasulullah saw bersabda: 
 
انمإ  ُتْثُِعب  َمَِّتَِلِ  ِقلاخلِا َحِلاص 
 Maksud: “Sesungguhnya saya diutuskan adalah untuk menyempurnakan 
akhlak yang terbaik.” 






 Penghayatan adab dalam kehidupan seharian, termasuk di tempat kerja 
merupakan ciri utama yang melayakkan seseorang itu menjadi manusia paling mulia 
di sisi Allah SWT. Individu yang beradab merupakan individu yang paling sempurna 
imannya. Abu Hurairah melaporkan, Nabi Muhammad saw bersabda: 
 
 انايمإ يننمؤلما لمكأمهنسحأ اقلخ 
Maksud: “Orang beriman yang paling sempurna imannya ialah orang 
yang paling baik akhlaknya.” 
(Abu Daud, 1997:4682) 
 
 
1.2 Latar Belakang Kajian 
 
 Para pekerja memainkan peranan yang penting dalam sesebuah organisasi. 
Kebolehan dan pengetahuan yang dimiliki mereka merupakan intipati yang 
menyumbang kepada kejayaan organisasi. Justeru itu, keprihatinan tentang 
kepentingan Jabatan Sumber Manusia (JSM) dalam sesebuah organisasi kian 
menular. JSM diakui menjadi topik perbincangan yang hangat dalam dunia masa 
kini. Demi memastikan pencapaian misi dan visi organisasi, para pekerja ini dilatih 
supaya setanding, atau lebih baik daripada pesaing-pesaing mereka. Di era 
globalisasi kini, organisasi menghadapi cabaran yang rumit memandangkan 
kepelbagaian di tempat kerja telah meningkat, menjadikan proses JSM lebih sukar 
untuk dipenuhi. 
 
 JSM diberikan keutamaan yang tinggi dalam organisasi sektor swasta kerana 
dua sebab: (i) organisasi itu menyedari bahawa mereka boleh bersaing dengan lebih 
baik dengan menyediakan latihan kepada para pekerja; dan (ii) kerajaan Malaysia 
berusaha untuk mengutamakan dua kemahiran dalam industri, iaitu kemahiran yang 
dipelajari dan kemahiran pengeluaran (Osman et al., 2011). Terdapat juga pendapat 
yang mengatakan bahawa JSM tidak perlu diberi perhatian kerana latihan hanya akan 
membuang masa dan sumber syarikat kerana para pekerja ini akan mencari peluang 





melalui latihan yang diberikan (Osman et al., 2011). Terdapat organisasi yang 
memperoleh faedah dan manfaat setelah mereka memberi latihan kepada para 
pekerja mereka. Antara faedah itu ialah pengekalan kakitangan (Ahmad, 2011) dan 
prestasi kerja yang lebih baik (Osman et al., 2011). 
  
 Dalam perbincangan kesusasteraan baru-baru ini, terdapat persoalan sama ada 
untuk menguji bidang JSM sebagai alat atau untuk memandangnya dari sudut yang 
lebih luas di mana ia ditekankan (Guillen et al., 2014). Menurut McLean (2000), 
bidang JSM adalah merupakan penekanan yang lebih baik sekiranya keadaan 
manusia dan segala permasalahan dianggap sepenting permasalahan kewangan. 
Walau bagaimanapun, terdapat usaha yang lebih progresif untuk membawa JSM 
sebagai intipati keprihatinan sosial. 
 
 
1.2.1 JSM dan Pendidikan Islam 
 
 JSM dalam konteks Islam mengambil kira objektif dan tanggungjawab 
manusia sebagai khalifah Allah di bumi ini (Abeng, 1997). Islam meletakkan 
penekanan yang tinggi kepada pendidikan sebagai alat untuk memajukan budaya dan 
nilai masyarat dengan tujuan pengislamisasi kehidupan secara seluruhnya (Alam & 
Muzahid, 2006). Pendidikan Islam boleh disalurkan melalui kedua-dua cara; kaedah 
pengajaran rasmi dan tidak rasmi. Pendidikan melalui cara tidak rasmi haruslah 
dinilai sama penting seperti kaedah pendidikan rasmi (Alam & Muzahid, 2006). 
 
 Tayeb (1997) menyatakan bahawa keadaan sekeliling, persekitaran dan 
budaya dalam sebuah organisasi selalunya dipengaruhi oleh masyarakat. Antara 
perkara rasmi dan tidak rasmi lain yang turut mempengaruhi asas sesebuah 
organisasi adalah seperti politik, ekonomi dan latar belakang agama sesuatu negara. 
Pengurus organisasi menjalankan tugas untuk melaksanakan strategi organisasi dan 
meminda polisi pengurusan melalui konteks kemasyarakatan dan budaya (Smith et 
al., 1989; Tayeb, 1995). Pengurusan Sumber Manusia (PSM) adalah merupakan asas 
bagi proses dalaman sesebuah organisasi, ciri budaya dan agama para pekerja juga 





di mana Islam yang menjaga kehidupan manusia, organisasi yang mengamalkan 
prinsip dan nilai Islam juga boleh ditemui. 
 
 Menurut Dhiman dan Marques (2011), untuk meningkatkan kesedaran agama 
dalam kalangan para pekerja, salah satu kaedah yang boleh digunakan oleh pengurus 
Sumber Manusia ialah menawarkan bengkel serta kursus kerohanian di tempat kerja. 
Enam syarikat di Amerika Syarikat telah dipilih untuk suatu kajian dan keputusannya 
menemukan bahawa peningkatan semangat positif di tempat kerja boleh 
meningkatkan prestasi para pekerja, kebajikan organisasi dan pertumbuhan syarikat 




1.2.2 Pembangunan Kerohanian Islam di Malaysia 
 
 Kerajaan Malaysia telah melaksanakan polisi Islam di negara ini sejak sekian 
lama dengan menganjurkan pelbagai aktiviti dan menguruskan para pekerja 
berdasarkan ajaran Al-Quran. Semasa zaman pemerintahan mantan Perdana Menteri 
Malaysia, Tun Dr. Mahathir Mohamed, proses pengislamisasian Malaysia adalah 
untuk memastikan nilai Islam diambil secara seluruhnya oleh masyarakat, pada tahap 
individu dan organisasi. Untuk mencapai matlamat ini, nilai etika dan warisan Islam 
dilaksanakan (Tayeb, 1997). 
 
 Sebuah kajian yang dijalankan oleh Endot (1995) seperti yang dipetik dalam 
Tayeb (1997, ms.360) menemukan bahawa banyak organisasi di Malaysia mula 
menjalankan amalan dan falsafah Islam untuk pekerja yang beragama Islam. 
Antaranya ialah: 
1) Menawarkan pinjaman tanpa faedah kepada kakitangan untuk pembelian 
hartanah ataupun kenderaan; 
2) Menganjurkan kumpulan pembelajaran Islam (Halaqah) untuk pengurus-
pengurus pada setiap minggu; 
3) Menghantar kakitangan untuk menghadiri kursus pendek tentang Islam, 





4) Memilih pelatih baru dan melatih mereka mengikut prinsip Islam; 
5) Melatih graduan daripada bidang pembelajaran Islam dan menawarkan kursus 
teknik perniagaan moden kepada mereka; 
6) Melatih graduan daripada jurusan perniagaan dan menawarkan kursus 
perniagaan Islam kepada mereka; 
7) Menyediakan ruang untuk bersolat (surau) dalam syarikat; 
8) Mewajibkan solat kepada semua kakitangan yang beragama Islam; 
9) Menguatkuasakan kakitangan wanita untuk berpakaian mengikut Shari’ah Islam; 
10) Membaca doa sebelum dan selepas waktu kerja; dan 
11) Menggunakan budaya korporat untuk menanam kesedaran tentang Islam dalam 
kalangan kakitangan. 
 
Antara pembangunan kerohanian Islam yang lain di Malaysia ialah aplikasi 
Islam Hadhari kepada masyarakat. Pertama kalinya ia diperkenalkan oleh Perdana 
Menteri Pertama Malaysia iaitu Tunku Abdul Rahman dengan penggunaan nama 
yang berlainan dan kemudiannya ia diperkenalkan lagi oleh mantan Perdana Menteri 
kelima Malaysia, Tun Abdullah Ahmad Badawi. Konsep Islam Hadhari adalah 
berasaskan prinsip Islam seperti keadilan, amanah, kerajaan berdasarkan Al-Quran 
dan Hadis, juga tentang perlindungan alam sekitar. Ia merupakan percubaan untuk 
menyampaikan intipati Islam yang sebenar dalam kerajaan dan untuk 
membangunkan semula umat Islam. 
 
 Institusi pembangunan kerohanian Islam telah berkembang pesat sejak 5 
tahun yang lalu dengan pembangunan dan kerjasama dari kerajaan Malaysia, Badan 
Bukan Kerajaan, dan Institusi Swasta (Utusan Malaysia, 2012). Ini menunjukkan 
bahawa terdapat penglibatan pelbagai pihak untuk menegakkan nilai dan prinsip 
Islam melalui pelbagai saluran dan medium seperti organisasi program pembangunan 
kerohanian Islam. 
 
 Antara penyumbang program pembangunan kerohanian Islam ialah Institut 
Latihan Islam Malaysia (ILIM) yang telah ditubuhkan oleh Jabatan Kemajuan Islam 
Malaysia (JAKIM) pada tahun 1997. ILIM ditubuhkan untuk menyediakan kursus 
tentang Islam, seminar, dan latihan kepada peserta di Malaysia, termasuk juga 





tujuh pusat urusan untuk menyediakan latihan. Terdapat beberapa program latihan 
antarabangsa yang dianjurkan oleh mereka pada setiap tahun. 
 
 Penganjur lain bagi program pembangunan kerohanian Islam ialah Pusat 
Perundingan dan Latihan IKIM (PPLI), yang ditubuhkan pada tahun 2000. Ia 
menganjurkan pelbagai kursus serta latihan Islam kepada para peserta. Ia juga 
menyediakan khidmat konsultansi kepada agensi kerajaan serta institusi swasta yang 
lain. 
 
 Institusi-institusi ini turut menyumbang kepada masyarakat dengan cara 
memupuk kesedaran Islam dan kerohanian kepada para peserta. Terdapat banyak 
faedah program tersebut kepada syarikat dan organisasi yang mengambil bahagian 
seperti menyuburkan semangat Islam, memahami sesuatu tugasan dan 
kepentingannya, meningkatkan integriti dan tanggungjawab dan juga muhasabah diri 
yang lebih baik (Dhiman & Marques, 2011). Program pembangunan kerohanian 
Islam juga dianjurkan oleh Institusi Pengajian Tinggi Awam (IPTA) Malaysia. IPTA 
ini secara lazimnya menganjurkan program pembangunan kerohanian Islam ini untuk 
kakitangan mereka, termasuklah kakitangan akademik dan kakitangan pentadbiran. 
 
 
1.2.3 Etika Kelakuan atau Adab 
 
 Sebarang pengalaman kerohanian yang dialami di tempat kerja boleh 
menggalakkan etika kelakuan dalam kalangan kakitangan yang beragama Islam. 
Oleh itu, kakitangan Muslim ini juga harus mencari jalan untuk mencantikkan lagi 
akhlak atau kelakuan mereka. Etika dalam Bahasa Arab dipanggil sebagai adab. 
Lemu (1997) menyatakan, akhlak merupakan kata terbitan bagi perkataan khalaqa, 
yang bermaksud untuk mencipta, membentuk dan memberi acuan. Satu perkataan 
lain untuk menjelaskan etika ialah tahdhib, yang berasal dari perkataan Arab 
hadhaba yang memberi maksud melatih, membersih, membangunkan, dan 
membentuk seseorang. Islam mengajar pengikutnya untuk melatih dan mendidik 






 Menurut Stead et al. (1990), nilai etika seseorang adalah berkait rapat dengan 
personaliti dan latar belakang seseorang. Seseorang akan berkelakuan, atau 
menunjukkan etika kelakuan berdasarkan apa yang dipercayainya, serta masa yang 
sesuai untuk berkelakuan sedemikian. Walaupun begitu, faktor luaran turut 
memainkan peranan yang mempengaruhi nilai etika seseorang seperti pandangan 
masyarakat tentang apa yang betul dan apa yang salah (Wines, 2008). Seseorang itu 
dikatakan beretika apabila dia melakukan sesuatu yang dianggap betul oleh 
masyarakat. 
 
Walau bagaimanapun, terdapat satu kajian yang dijalankan oleh Lagan (2000) 
mendapati bahawa seseorang individu yang taraf etikanya tinggi tidak bermaksud 
bahawa mereka akan menggunakan etika itu pada situasi sebenar. Persepsi pelajar 
tentang perbuatan yang tidak beretika dikaji oleh Lawson (2004), yang mana 
pengkaji itu melaporkan bahawa para pelajar beranggapan bahawa kelakuan yang 
tidak beretika adalah normal dalam dunia perniagaan, dan persepsi ini berkait rapat 
dengan kecenderungan para pelajar untuk meniru dalam peperiksaan, dan sikap 
mereka terhadap perbuatan yang tidak beretika dalam perniagaan. Persepsi penduduk 
Malaysia terhadap perbuatan yang tidak beretika dalam urusan perniagaan dikaji oleh 
Wan Husin (2004), yang menunjukkan bahawa perniagaan yang dijalankan oleh 
usahawan Malaysia dianggap masih lagi boleh bertolak-ansur terhadap perbuatan 
tersebut oleh golongan yang lemah dalam pendidikan agama, manakala mereka yang 
lebih taat pada agama Islam lebih memandang serius tentang kelakuan tidak beretika 
yang diamalkan dalam perniagaan.  
 
Kylnveld Peat Marwick Goerdeler (KPMG) Malaysia (2013) menjalankan 
satu bancian tentang penyelewengan, rasuah, dan juga ketidakjujuran dalam kalangan 
syarikat yang disenaraikan di Bursa Malaysia. Keputusan bancian tersebut 
menyatakan bahawa hampir separuh daripada responden pernah menghadapi 
penyelewengan dalam syarikat. Jumlah nilai penipuan yang dialami pada tahun 2013 








Jadual 1.1: Jumlah Penipuan dengan Peratusan Syarikat 
Jumlah (RM) Peratusan Syarikat (%) 
  
Kerugian Jumlah yang Tidak Dapat Dipastikan 8% 
RM10, 000 dan ke bawah 24% 
RM10,001 hingga RM100,000  42% 
RM100,001 hingga RM500,000 12% 
RM500,001 hingga RM1,000,000 32% 
Lebih dari RM1,000,000 10% 
Sumber: Klynveld Peat Marwick Goerdeler (KPMG) Malaysia (2013) 
 
Berpandukan jadual 1.1, terdapat lebih dari 40% syarikat yang menjadi 
mangsa penyelewengan pada jumlah antara RM10,000 hingga RM100,000. Satu dari 
10 syarikat telah kerugian lebih daripada RM1,000,000 dalam kes penipuan. Menurut 
mereka, separuh daripada kes penipuan itu dilakukan oleh kakitangan mereka sendiri 
(KPMG Malaysia, 2013). Kes penipuan yang biasa berlaku dalam kes salah laku 
perniagaan ialah kecurian dana dan wang tunai, kecurian aset fizikal, pengurusan 
kewangan yang tidak cekap, konflik berkepentingan, rasuah wang tunai dan hadiah 
saguhati, penggunaan aset korporat untuk hal peribadi yang tidak diluluskan, serta 
pendedahan maklumat sulit dan peribadi yang tidak diberi kelulusan (KPMG 
Malaysia, 2013). 
  
 Laporan audit tahunan untuk sektor awam Malaysia pada tahun 2013, tujuh 
projek dan aktiviti badan berkanun kerajaan didedahkan mempunyai lima kelemahan 
(Laporan Awam Auditor, 2013). Kelemahan tersebut adalah pembayaran gaji yang 
tidak cekap, kerja atau bahan bekalan yang tidak memenuhi syarat, tidak berkualiti, 
penangguhan yang tidak munasabah, pembaziran, kelemahan dalam pengurusan 
produk dan aset. Badan berkanun yang terlibat dalam audit tersebut ialah Malaysian 
Agricultural Research and Development Institute (MARDI), Universiti Malaysia 
Sabah, Universiti Malaysia Kelantan, Universiti Utara Malaysia, Kumpulan 
Simpanan Wang Pekerja, Skim Simpanan Persaraan, dan Jabatan Akauntan Am 






 Perbuatan yang tidak beretika di tempat kerja juga boleh ditemui dalam 
organisasi keagamaan. Pada tahun 2002, dua pengurus am senior Lembaga Tabung 
Haji Malaysia dilaporkan pecah amanah yang melibatkan dana bernilai RM200 juta 
daripada dana Tabung Haji (The Sun Daily, 2007). Mereka didapati bersalah 
melakukan jenayah pecah amanah dan menipu dua menteri. Dana itu dilaburkan 
dalam pasaran tukaran asing, menyebabkan Lembaga Tabung Haji Malaysia 
kerugiaan RM80 juta duit simpanan pendeposit yang menyimpan untuk menunaikan 
haji (The Sun Daily, 2007). Salah laku yang tidak beretika ini tidak hanya melibatkan 
pihak pengurusan tertinggi kerana terdapat juga kes lain yang melibatkan dua 
kakitangan mereka yang didakwa kerana menukar data dan menerima rasuah pada 
tahun 2012. Mereka dilaporkan menukar data yang mengandungi senarai nama 
jemaah haji dan menerima rasuah bernilai RM 6,750 sebagai tukaran untuk 
memasukkan nama mereka yang lain dan tidak layak menunaikan haji pada tahun 
tersebut ke dalam senarai (The Star, 2012). 
 
 Trevino et al. (2006) menyatakan bahawa, dipercayai perbuatan yang beretika 
dan tidak beretika seseorang pekerja adalah dipengaruhi oleh organisasi tempat kerja 
mereka. Stead et al. (1990) menegaskan bahawa falsafah pengurusan dan tingkah 
laku organisasi, penguatkuasaan sistem organisasi dan kriteria kerja yang boleh 
mempengaruhi etika kelakuan kakitangan tersebut bermula daripada kakitangan 
tersebut mula berkhidmat di organisasi tersebut dan memperoleh pengalaman. 
 
 Huberman & Arnold (2003) berpendapat bahawa alat pengurusan yang boleh 
digunakan oleh organisasi untuk memerangi tingkah laku yang tidak beretika, seperti 
rasuah, adalah sama penting dengan undang-undang formal dan penguatkuasaan 
awam. Alat pengurusan yang digunakan oleh organisasi sering dimulakan oleh 
ungkapan bertulis tentang etika tempat kerja yang berkaitan dengan kegiatan 
organisasi, yang dipanggil Kod Etika. Kod adalah “ungkapan sukarela komitmen, 
dibuat untuk mempengaruhi atau mengawal tingkah laku dalam perniagaan untuk 
faedah firma itu sendiri (contohnya untuk meningkatkan reputasi syarikat atau untuk 
mengurangkan risiko berlakunya jenayah atau sekatan sivil) dan masyarakat di mana 






Menurut Klynveld Peat Marwick Goerdeler (KPMG) Malaysia, Kaji Selidik 
Penipuan, Rasuah dan Penyelewengan 2013, salah satu faktor penting yang 
membawa kepada tingkah laku yang tidak beretika dalam organisasi adalah 
kurangnya nilai komunikasi organisasi atau Kod Etika untuk ahli mereka (KPMG 
Malaysia, 2013). Selain itu, contoh yang buruk yang ditunjukkan oleh pihak 
pengurusan, kurangnya etika budaya dalam organisasi, dan sememangnya sifat 
industri yang tidak beretika di mana ia beroperasi, juga merupakan faktor yang 
paling biasa yang membawa kepada tingkah laku yang tidak beretika. Ini 
menunjukkan betapa pentingnya tata kelakuan kepada organisasi dalam melawan 
tingkah laku yang tidak beretika. Kod hendaklah ditujukan kepada ahli organisasi 
bagi meningkatkan kesedaran mereka terhadap dasar korporat dan untuk 
mendapatkan sokongan mereka dalam memerangi tingkahlaku yang tidak bermoral 
(Huberman & Arnold, 2003). 
 
Menurut Islam, organisasi yang baik boleh dibina dengan adanya pemimpin 
Islam yang baik untuk memacu organisasi ke dalam perniagaan berasaskan Shari’ah 
(Abeng, 1997). Seorang pemimpin Muslim yang baik akan memenuhi elemen-
elemen berikut: memenuhi janji-janji, ketepatan dalam timbangan dan sukatan, 
kebenaran, kecekapan, pemilihan merit dan penyiasatan dan pengesahan (Abeng, 
1997). Unsur-unsur ini adalah intipati yang penting untuk mencipta organisasi baik 
yang sah menurut Shari’ah. 
 
Satu kajian dijalankan oleh Muhamad (2009) mendapati bahawa tahap 
keagamaan seseorang individu mempunyai kesan besar ke atas kesedaran etika umat 
Islam di Malaysia. Dalam kajian itu, hubungan antara keagamaan dan tahap toleransi 
ke arah tingkah laku perniagaan tidak beretika adalah negatif dan signifikan 
(Muhamad, 2009). Ini bermakna lebih beriman seseorang Muslim itu semakin 
kurang dia bertoleransi dengan kelakuan tidak beretika dalam perniagaan. 
 
Sistem etika Islam datang daripada Al-Quran dan Hadis Nabi Muhammad 
saw. Chapra (1992) menegaskan bahawa sistem etika Islam menuntut pelaksanaan 
yang seimbang daripada aspek material dan rohani manusia. Konsep umat Islam 






Etika kerja Islam mengajar umat Islam untuk mengelakkan kerja yang 
menyalahi undang-undang dan segala tabiat kerja yang menyalahi undang-undang. 
Tindakan menyalahi undang-undang seperti menipu, mencuri, rasuah, dan 
penyelewengan; akan memusnahkan manfaat rohani di tempat kerja itu (Lemu, 
1997). Umat Islam diseru untuk melakukan aktiviti perdagangan yang bersih dan 
jujur, serta pengagihan kekayaan yang adil dan seimbang. Islam mencela sikap 
kurang bersungguh semasa bekerja, kemalasan, dan tingkah laku kerja yang tidak 
produktif (Yousef, 2001). Tambahan pula, umat Islam perlu mengamalkan kerjasama 
dalam bekerja dan berunding antara satu sama lain sebagai satu cara untuk mengatasi 
masalah dan mengelakkan kesilapan. Islam juga menggalakkan hubungan sosial 




1.3 Penyataan Masalah 
 
 Organisasi Islam, yang ditubuhkan demi menjaga kebajikan dan melindungi 
hak orang Islam, hendaklah mematuhi undang-undang Shari’ah dan adab ketika 
berada di tempat kerja. Adab merupakan salah satu asas ajaran Islam. Islam 
menggesa umatnya untuk berakhlak dalam seluruh aspek kehidupan termasuklah 
aspek peribadi kehidupan dan kehidupan bekerja. Dalam mengamalkan adab 
perniagaan Islam, seseorang itu mestilah jujur dan adil dalam urusan perdagangan. 
 
 Penipuan, monopoli, menyorok bekalan dan berurusan dalam hal yang tidak 
dibenarkan adalah dilarang dalam Islam. Walau bagaimanapun, masih lagi ada kes 
kakitangan yang tidak berakhlak ditemui dalam organisasi Islam. Contohnya, 
pengurus tertinggi Lembaga Tabung Haji Malaysia didakwa melakukan jenayah 
pecah amanah pada tahun 2002 dan kes rasuah kakitangan mereka pada tahun 2012, 
mendedahkan bahawa terdapat kes kelakuan yang tidak berakhlak, sesuatu yang 
tidak kena dalam mana-mana aspek. Tingkah laku yang tidak berakhlak di tempat 
kerja ini, menyangkal hujah Tayeb (1997), yang berhujah bahawa, dalam negara di 





Sumber Manusia (PSM) akan dijalankan berdasarkan nilai Islam. Sekiranya begitu, 
tentu sekali kes salah laku di tempat kerja tidak berlaku. 
 
 Tambahan pula, dalam Islam, JSM mencadangkan bahawa pengurusan JSM 
yang cekap tidak hanya membawa faedah kepada organisasi tersebut, bahkan juga 
kepada individu dan masyarakat seluruhnya. JSM Islam menggesa Muslim untuk 
membangunkan semangat perseorangan mereka, sebagai tambahan kepada 
kemahiran dan kecekapan mereka. JSM konvensional pula memfokuskan kepada 
kemahiran bekerja secara perseorangan. Berlawanan dengan apa yang ditekankan 
oleh JSM Islam yang memfokuskan kepada kemahiran bekerja diorganisasi secara 
berkumpulan dan bekerjasama, yang membuatkan pembangunan lebih mudah 
dicapai. Isu yang ingin dibangkitkan di sini ialah sama ada program pembangunan 
kerohanian Islam, yang merupakan salah satu daripada program yang dianjurkan oleh 
JSM Islam, menunjukkan kesan berpandukan ajaran Islam. Beberapa kajian 
menunjukkan bahawa aspek kerohanian mampu meningkatkan etika kerja (Han et 
al., 2010; Affeldt & MacDonald, 2010; Lips-Wiersma, 2002; Milliman et al., 2003).  
 
 Keadaan kerohanian yang diperlukan seseorang boleh didapati daripada 
pendidikan; sama ada latihan secara rasmi atau tidak rasmi. Sebahagian kakitangan 
di mana tempat kerja mereka tidak menyediakan latihan kerohanian, mengambil 
jalan sendiri untuk mendapatkan pengetahuan ini melalui kaedah pembelajaran yang 
tidak rasmi. Ini termasuklah menghadiri ceramah agama di masjid, mendengar 
ceramah agama di radio, televisyen serta internet. Menurut Alam & Muzahid (2006), 
kaedah pembelajaran tidak rasmi ditekankan sebagai kaedah pengajaran yang penting 
dalam membentuk manusia yang boleh menyumbang dalam menghasikan 
masyarakat yang sihat. Apabila aspek rohani seseorang pekerja itu meningkat, secara 
tidak langsung, ia meningkatkan semangat mereka di tempat kerja dan etika kelakuan 
mereka di tempat kerja. 
 
 Latihan dapat menanam pengetahuan baru dan bertindak sebagai peringatan 
kepada ilmu pengetahuan yang sudah diperolehi. Latihan pembangunan kerohanian 
di tempat kerja mampu menghasilkan dalaman yang lebih tenang serta damai dan 





menggalakkan kelakuan yang berakhlak dan mengelakkan daripada sebarang 
pergaduhan di tempat kerja memandangkan keadaan rohani mereka yang lebih baik. 
 
 Menuntut ilmu ialah perbuatan yang mulia di sisi Islam. Abu Darda’ 
melaporkan, Nabi Muhammad saw bersabda: 
نم كلس اقيرط املع هيف بلطي ،كلس  هب للهااقيرط نم ةنلجا قرط نإو ،
ئلالماملعلا بلاطل اضر اهتحنجأ عضتل ةك هل رفغتسيل لماعلا نإو ،نم  في
ءالما فوج في ناتيلحاو ،ضرلِا في نمو تاوامسلا ىلع لماعلا لضف نإو ،
يل رمقلا لضفك دباعلابكاوكلا رئاس ىلع ردبلا ةل ةثرو ءاملعلا نإو ،لِاءايبن ،
نلِا نإواهمرد لاو ارانيد اوثروي لم ءايبرفاو ظبح ذخأ هذخأ نمف ملعلا اوثرو ،.  
 
Maksud: “Sesiapa yang berjalan semata-mata kerana ingin menuntut 
ilmu, Allah akan permudahkan jalannya ke syurga. Sesungguhnya para 
malaikat melebarkan sayapnya kepada orang yang menuntut ilmu kerana 
meredai apa yang dibuatnya. Sesungguhnya orang berilmu akan dimohon 
ampun oleh makhluk yang ada di langit mahupun di bumi hingga ikan 
yang berada di dalam air. Kelebihan orang berilmu berbanding ahli 
ibadah adalah umpama bulan purnama berbanding bintang-bintang yang 
lain. Sesungguhnya orang berilmu adalah pewaris para Nabi. Para nabi 
tidak mewariskan dinar (wang) dan tidak juga dirham, yang mereka 
wariskan hanyalah ilmu. Barangsiapa yang menuntut ilmu itu, maka 
sesungguhnya dia telah mendapat bahagian yang paling banyak.” 
(Abu Daud, 1997:3641) 
 
Kebanyakan organisasi akan mengadakan latihan untuk kakitangan mereka 
dengan tujuan untuk meningkatkan dan membangunkan kemahiran bekerja. Walau 
bagaimanapun, tanpa akhlak dan adab, pekerja yang berkemahiran dan cekap akan 
meimbulkan masalah di tempat kerja. Oleh itu, sesebuah organisasi harus mengambil 
kira aspek kerohanian kakitangannya. Kajian Osman-Gani et al. (2013) menemukan 





mempengaruhi mutu kerja kakitangannya. Organisasi itu haruslah menekankan aspek 
kerohanian para pekerja, sama penting seperti kemahiran bekerja yang lain. Aspek 
kerohanian di tempat kerja dikira sebagai faktor yang penting untuk mencapai 
kecekapan individu, kumpulan dan organisasi, walaupun kekurangan bahan bacaan 
daripada ahli akademik dan pakar (Hermann, 1997). 
 
 
1.4 Persoalan Kajian 
 
 Kajian ini bertujuan untuk menjawab persoalan berikut: 
1) Bagaimana Program Pembangunan Kerohanian Islam secara langsung 
mempengaruhi etika kerja di tempat kerja? 
2) Bagaimana hubungan antara Program Pembangunan Kerohanian Islam dan 
Adab? 
3) Adakah wujud hubungan antara Adab dan Persekitaran Tempat Kerja Islamik? 
4) Adakah Adab merupakan pengantara antara hubungan Program Pembangunan 
Kerohaniaan Islam dan Persekitaran Tempat Kerja Islamik? 
5) Adakah kategori kakitangan, latar belakang pendidikan Islam dan sumber 




1.5 Objektif Kajian 
 
 Kajian ini dilakukan untuk: 
1) Mengukur hubungan antara Program Pembangunan Kerohanian Islam dan 
Persekitaran Tempat Kerja Islamik. 
2) Menilai hubungan antara Program Pembangunan Kerohanian Islam dan Adab. 
3) Menilai hubungan antara Adab dan Persekitaran Tempat Kerja Islamik. 
4) Mengkaji kesan pengantara Adab antara Program Pembangunan Kerohanian 





5) Mengukur kesan menyederhana bagi kategori kakitangan, latar belakang 




1.6 Kepentingan Kajian 
 
 Kajian ini menilai keberkesanan program pembangunan kerohanian Islam 
dan sama ada adab mempunyai kesan signifikan pada persekitaran tempat kerja 
islamik. Ini akan diperluaskan kajian terhadap pembangunan kerohanian dan 
kesannya pada adab seseorang individu dan persekitaran tempat kerja islamik. 
Terdahulu, kerohanian seseorang dikenal pasti mempunyai kepentingan yang 
mempengaruhi perilaku kerja (Han et al., 2010; Lips-Wiersma, 2002; Macdonald, 
2011; Milliman et at., 2003) prestasi kerja (Osman-Gani et al., 2013; Tischler et al., 
2002), dan tingkah laku kerjaya (Lips-Wiersma, 2002). Walau bagaimanapun, kajian 
ini menggunakan adab sebagai kayu ukur dalam menganalisa kesan program 
pembangunan kerohanian Islam. 
 
 Keputusan kajian ini dapat menyumbang kepada penambahbaikan 
pembangunan bidang sumber manusia berteraskan latihan islami. Keberkesanan 
program pembangunan kerohanian Islam dinilai menerusi kajian ini dan 
keputusannya dapat membantu memajukan organisasi yang terlibat dalam kajian ini. 
Tambahan pula, kajian ini mengemukakan cadangan panduan dalam memajukan 
program pembangunan kerohanian Islam pada masa hadapan. Sebagai contoh, 
sekiranya hubungan positif ditemui antara program pembangunan kerohanian Islam 
dan adab dalam kajian ini, maka organisasi haruslah lebih tumpukan kepada adab 
dalam memajukan program pembangunan kerohanian Islam supaya mereka boleh 
mendapat manfaat daripada program tersebut.  
 
Begitu juga sekiranya adab mempunyai kesan yang positif terhadap 
persekitaran tempat kerja islamik. Program pembangunan kerohanian Islam boleh 
dianjurkan secara rasmi oleh organisasi sekiranya program tersebut memberi kesan 





pelaburan jangka masa panjang untuk menganjurkan program pembangunan 
kerohanian Islam memandangkan program seperti itu bermanfaat kepada kakitangan 
dan organisasi itu sendiri. 
 
 Berdasarkan penemuan dalam kajian ini, organisasi dan pembuat polisi 
berkemungkinan mampu membuat polisi dan strategi baru untuk menggalakkan 
kelakuan yang lebih berakhlak dalam kalangan pengurus kakitangan lain. Kerajaan 
Malaysia juga boleh menguatkuasakan undang-undang dan peraturan baru yang 
mewajibkan setiap organisasi untuk menganjurkan program pembangunan 
kerohanian Islam kepada setiap kakitangan mereka. Selain daripada menambah lebih 
banyak program rasmi berkaitan pembangunan kerohanian islam, aktiviti kerohanian 
yang lain juga seharusnya digalakkan di tempat kerja.  
 
Sesebuah organisasi itu boleh menjemput imam, penceramah mahupun ustaz 
untuk ceramah pendek berkaitan Islam sekerap mungkin. Program pembangunan 
rohani untuk agama lain juga perlu dianjurkan. Tambahan lagi, organisasi tersebut 
haruslah mula mengenakan Kod Etika yang lebih baik dalam organisasi tersebut dan 
kod itu haruslah dijelaskan terlebih dahulu kepada setiap kakitangan. Ini seharusnya 
berfungsi sebagai peringatan kepada pekerja tentang prinsip organisasi terhadap 
membenteras kelakuan tidak berakhlak di tempat kerja. 
 
 Di samping itu, dengan program sebegini, kakitangan dan golongan 
professional bukan Islam boleh turut serta mendapat maanfat dari kajian ini untuk 
mereka memahami Islam dan etika kerja Islam dengan lebih baik. 
 
 
1.7 Skop Dan Batasan Kajian  
 
 Kajian ini tertumpu kepada kakitangan UTM Kuala Lumpur. Limitasi kajian 
ini tertumpu kepada kakitangan UTM Kuala Lumpur yang menghadiri kursus 







1.8 Definisi Istilah 
 
 Definisi secara operasi bagi adab, persekitaran tempat kerja islamik dan 





Adab bermaksud pengiktirafan dan pengakuan yang diterapkan ke dalam diri 
manusia secara progresif, pada tempatnya yang betul menurut asal sistem penciptaan, 
yang dengannya menjadikan orang yang memilikinya diiktiraf dan diakui oleh Allah 
SWT kerana dia membawa kesejahteraan kepada semua mahluk yang wujud (al-
Attas, 1999). Adab juga bermaksud meletakkan sesuatu sesuai dengan tempatnya 
atau melakukan sesuatu yang dibenarkan dengan betul (Nor ‘Adha et al., 2014). 
Adab dalam kajian ini merujuk kepada sikap yang secara umumnya diaplikasikan 
untuk menyediakan prinsip dan cara yang perlu untuk mewujudkan dan 
meningkatkan kesejahteraan manusia. Adab di sini terbahagi kepada dua iaitu 
mafsadah dan maslahah yang berkaitan dengan adab seseorang individu itu dan 
pekerjaannya (Saleem, 2007). 
 
 
1.8.2 Persekitaran Tempat Kerja Islamik 
 
 Persekitaran tempat kerja islamik dalam kajian ini merujuk kepada 
sekumpulan sikap yang diambil daripada ajaran Islam dengan tujuan untuk 
membantu kakitangan lebih mendekatkan diri kepada Allah SWT. Pada masa yang 
sama mencapai matlamat peribadi dan sosialnya sendiri. Secara ringkasnya, sikap-
sikap ini melibatkan keikhlasan, kesetiaan, kesopanan, rasa tanggungjawab dan lain-







1.8.3 Program kerohanian Islam 
 
 Program kerohanian Islam dalam kajian ini merujuk kepada aktiviti-aktiviti 
yang dianjurkan oleh pihak pengurusan untuk kakitangan mereka supaya kakitangan 
tersebut mendapat peringatan dan kepastian secara berterusan bahawa apa yang 
mereka lakukan adalah mengikut suruhan Allah. Ini bermaksud mengubah tabiat 





 Bab ini merupakan bab pengenalan bagi tesis ini. Ia menyatakan latar 
belakang kajian, iaitu tentang latar belakang Pendidikan Islam, aktiviti bagi program 
pembangunan kerohanian Islam organisasi di Malaysia, dan etika kelakuan di tempat 
kerja. Bab ini juga menjelaskan tentang penyataan masalah, persoalan kajian, 
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